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 Abstract: The research objective to be achieved is to determine and 
identify the motivational factors that influence the performance of duties 
of employees in achieving performance at the Regional Technical 
Implementation Unit (UPTD) Soppeng Marioriwawo Education 
Department. When compared with Maslow's theory and the theory of 
Herzbeg, it can be described each has a different emphasis each other in 
view of the ideal motivation can be applied to provide motivation to 
every employee. Based on the processed data, showed that job 
satisfaction affects the performance of 100%. This proves that 
Herzberg's two-factor theory is there are factors that make people feel 
satisfied if existing conditions, among others, gives employees an 
opportunity to be creative in carrying out the duties entrusted to him.. 
 
Abstrak: Tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah untuk 
menentukan dan mengidentifikasi faktor-faktor motivasi yang 
mempengaruhi pelaksanaan tugas karyawan dalam mencapai kinerja 
pada Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) Dinas Pendidikan 
Marioriwawo Soppeng. Jika dibandingkan dengan teori Maslow dan 
teori Herzbeg, hal itu dapat digambarkan masing-masing memiliki 
penekanan yang berbeda satu sama lain dalam pandangan motivasi 
yang ideal dapat diterapkan dalam memberikan motivasi kepada 
setiap karyawan. Berdasarkan data yang diolah, menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja 100%. Hal ini 
membuktikan bahwa teori dua faktor Herzberg adalah ada faktor-
faktor yang membuat orang merasa puas jika kondisi yang ada 
antara lain, memberikan karyawan kesempatan untuk menjadi 
kreatif dalam menjalankan tugas yang dipercayakan kepadanya. 
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Dinamika masyarakat yang semakin kritis saat ini, sejalan dengan arus reformasi dan 
krisis yang melanda bangsa Indonesia, merupakan suatu fenomena yang dapat 
memunculkan isu perlunya pemberdayaan masyarakat (Rahman, 2017). Isu ini 
mengandung pengertian untuk peningkatan kemandirian masyarakat yang 
berlandaskan pada pemberdayaan sumber daya manusia (SDM) sehingga dapat 
memahami hak dan kewajibannya sesuai dengan status dan perannya dalam 
masyarakat (Sulistio, 2010) 
Melalui undang-undang nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah telah 
diberikan kewenangan kepada daerah dalam wujud otonomi daerah yang luas dan 
bertanggung jawab untuk mengatur dan mengurus kepentingan masyarakat di 
daerahnya sesuai dengan kemampuan masing-masing wilayah. Berbagai dimensi 
perubahan mendasar dalam tatanan kewenangan pemerintahan tercermin melalui 
Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 di mana kepala daerah bertanggung jawab 
langsung kepada pemerintah pusat tanpa melalui lagi DPRD di daerah (Nadir, 2013). 
Perubahan paradigma tersebut tentu saja harus didukung oleh adanya motivasi yang 
tinggi dari seluruh jabatan pegawai yang terkait, karena merubah suatu tatanan lama 
ke tatanan baru yang menekankan pada aspek kepentingan masyarakat tidak begitu 
mudah dilakukan secara drastic (Agusta & Jaya, 2017). Secara garis besarnya, bahwa 
paradigma sumberdaya pegawai negeri sipil pada masa lalu yang ditandai oleh terlalu 
berpihak kepada birokrasi serta selalu berorientasi kepada pimpinan dan asal bapak 
senang, cenderung menjadi kekuatan dari unsur politik tertentu, dan terlalu bersifat 
birokratis dan kaku. Dengan keadaan tersebut, maka perubahan sikap sumberdaya 
pegawai negeri sipil yang dikehendaki masyarakat dewasa ini memerlukan proses 
untuk membantu mempercepat perubahan sikap dari sumber daya pegawai negeri 
sipil, maka peranan memotivasi dan menggairahkan pegawai untuk bekerja sangat 
membantu proses percepatan perubahan sikap ke arah terwujudnya paradigma baru 
tersebut. 
Kemampuan sumber daya manusia tersebut merupakan salah satu faktor penentu 
dalam keberhasilan pengelolaan sumber daya pegawai negeri sipil yang ada baiknya 
secara makro maupun dari segi mikro khususnya dalam lembaga pemerintahan 
(Sophia, 2017). Sumber daya yang digerakkan secara efektif, memerlukan 
keterampilan organisasi dalam teknik tertentu, sehingga mempunyai tingkat hasil guna 
yang tinggi dengan hasil yang seimbang dengan masukan, dan diolah melalui berbagai 
perbaikan cara kerja, pengurangan pemborosan waktu dan tenaga kerja serta berbagai 
input lainnya (Sukotjo, 2009). Hasilnya tentu akan menunjukkan kemampuan yang 
lebih baik dan banyak hal yang biasa dihemat seperti perusahaan yang efektif dan 
upaya pencapaian tujuan usaha yang baik dan efektif. Apabila lembaga pemerintah 
benar-benar dapat melaksanakan hal tersebut maka tidak mustahil akan mampu 
menghadapi persaingan yang akan datang. 
Peranan sumber daya pegawai negeri sipil yang berkualitas sangat penting untuk 
mengarahkan dan merumuskan kebijakan yang akan diambil oleh suatu lembaga 
pemerintah (Vassalo, 2014), sebab sumber daya pegawai negeri sipil merupakan asset 
yang berharga dan memegang peranan penting bagi keseimbangan dan kelangsungan 
hidup manajemen pemerintahan daerah, dalam hal ini peranan manajemen sumber 
daya pegawai negeri sipil dalam suatu organisasi menjadi sangat penting guna 
meningkatkan operasionalisasi sumber daya manajemen dan untuk dapat 
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mempertahankan serta meningkatkan daya saing dengan usaha-usaha lainnya. Salah 
satu peranan manajemen SDM yang tampak menarik untuk dijadikan fokus kajian, 
selain pendayagunaan, pengembangan, pengelolaan, dan perencanaan SDM adalah 
menyangkut aspek peningkatan kinerja sumber daya manusia khususnya pada 
lembaga pemerintah. 
Pelayanan adalah kunci keberhasilan dalam berbagai usaha dan kegiatan yang bersifat 
jasa. Peranannya akan lebih besar dan bersifat menentukan dalam kegiatan-kegiatan 
jasa di masyarakat dan terdapat persaingan dalam usaha merebut pasaran (Batinggi & 
Ahmad, 2014). Di bidang pemerintahan di mana pegawai negeri sipil itu berada, 
masalah pelayanan tidaklah kalah pentingnya, bahkan peranannya lebih besar karena 
menyangkut kepentingan umum atau kepentingan rakyat secara keseluruhan. Karena 
pelayanan masyarakat melibatkan seluruh sumberdaya pegawai negeri sipil, maka 
pelayanan makin meningkat kedudukannya dimata masyarakat karena merupakan 
suatu hak, yaitu hak atas pelayanan. 
Namun ternyata hak masyarakat untuk memperoleh pelayanan yang memuaskan dari 
pemerintah terasa belum dapat memenuhi harapan semua pihak. Kenyataan ini harus 
dapat dibalik, di mana pegawai negeri sipil yang menjadi pelayan bagi masyarakat, 
harus mampu memenuhi kepentingannya dengan meningkatkan kualitas kerja 
pegawai negeri sipil. Jika pegawai negeri sipil telah berorientasi pelayanan kepada 
masyarakat, maka akan dapat tercipta dinamika dalam pemberdayaan pegawai 
negeri sipil, yang pada gilirannya akan dapat meningkatkan kemampuan 
masyarakat untuk dapat bersaing dalam era pasar bebas dan globalisasi.  
Sumber daya pegawai negeri sipil yang handal dan baik akan dapat dicapai jika 
pegawai tersebut selalu dimotivasi dan ditingkatkan secara terus-menerus, agar 
produktivitas karyawan terus meningkat melalui pendidikan, pelatihan dan 
pengembangan karir serta pengelolaan keahlian dan keterampilan, peningkatan 
pengetahuan terhadap pekerjaan, agar tercapai profesionalisme dalam bekerja 
sehingga pencapaian tujuan dapat secara maksimal. 
Sejalan dengan hal di atas dalam menyikapi agenda reformasi pemerintah secara 
menyeluruh, maka salah satu aspek yang perlu segera dilakukan adalah penataan 
yang berkaitan dengan peningkatan sistem pelayanan umum seperti pemberian 
motivasi kerja. Untuk menunjang dan mengimplementasikan sistim pelayanan 
umum secara prima kepada masyarakat, maka perlu dilakukan peningkatan 
kualitas sumber daya pegawai negeri sipil, sarana dan prasarana serta perangkat-
perangkat pelayanan umum secara terarah, terpadu dan terkoordinasi sehingga dapat 
mendorong atau memotivasi pegawai dalam melakukan pelayanan yang lebih baik 
kepada masyarakat. 
Sejalan dengan hal itu, perlu dilakukan perubahan paradigma yang sangat mendasar di 
bidang pelayanan dalam manajemen pemerintah khususnya di daerah, di mana pola 
sentralisasi yang dominan selama ini bergeser ke pola desentralisasi. Oleh karena itu 
pula, dalam rangka menghadapi Otonomi daerah yang memberikan kewenangan yang 
luas sesuai dengan Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah 
yang dititik beratkan pada daerah Kabupaten dan kota, maka pemerintah daerah wajib 
mempersiapkan perangkat kelembagaan dan sumber daya yang lebih handal, 
berkualitas serta adanya deregulasi kebijakan-kebijakan di bidang pelayanan umum. 
Suatu kenyataan yang dijumpai dalam organisasi manajemen pembinaan PNS yang 
dilakukan oleh Dinas Pendidikan Kabupaten Soppeng dalam hal ini UPTD Kecamatan 
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Marioriwawo belum menunjukkan peningkatan produktivitas dan prestasi kerja 
seorang pegawai. Hal ini yang disebabkan berbagai faktor, baik yang bersifat internal 
maupun yang bersifat eksternal. Salah satu faktor yang mungkin menjadi penyebab 
utama adalah kurangnya motivasi berupa pemberian imbalan peningkatan gaji yang 
tidak seimbang, penempatan dalam job/pekerjaan yang kurang sesuai dengan 
kemampuan/keterampilan yang dimilikinya, kurangnya penghargaan atas prestasi 
yang dicapai, situasi kerja yang kurang kondusif, sarana dan prasarana kerja yang 
tidak memadai, kurangnya kesempatan mengikuti pendidikan, promosi jenjang 
jabatan yang tidak jelas. 
Oleh karena itulah motivasi kerja pegawai pada Dinas Pendapatan Daerah Propinsi 
Sulawesi Selatan dalam hal ini UPTD, perlu mendapat perhatian yang sungguh-
sungguh dari pihak manajemen organisasi tersebut, karena sangat menentukan dan 
mempengaruhi kinerja pegawai, prestasi dan pencapaian tujuan organisasi 
sehingga dengan pemberian motivasi yang tinggi akan semakin cenderung 
mendorong peningkatan produktivitas dan prestasi pegawai negeri sipil pada Dinas 
Pendapatan Daerah Propinsi Sulawesi Selatan dalam hal ini UPTD ke arah yang lebih 
baik. Sebaliknya, jika pegawai tidak mendapatkan motivasi yang baik dari pimpinan 
akan menyebabkan kecenderungan produktivitas dan prestasi kerja pegawai akan 
statis atau bahkan menurun, sebagai implikasi adalah sangat mempengaruhi kinerja 
dan pencapaian tujuan organisasi. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Pengertian Motivasi Kerja 
Ada gejala yang menarik pada perilaku manusia yang beraktivitas dalam suatu 
organisasi dimana ada manusia yang tidak atau kurang mampu melaksanakan tugas 
dan kewajibannya. Ada pula yang mempunyai potensi kemampuan tetapi tidak 
melaksanakan tugasnya dengan baik serta ada pula yang mampu memanfaatkan 
potensi dengan secara baik sehingga dapat melaksanakan tugas dan fungsinya 
dengan baik pula. Ketiga jenis perilaku tersebut sangat ditentukan oleh faktor 
motivasi yang mempengaruhi dirinya dalam bersikap, dan terjadinya perubahan-
perubahan perilaku dari manusia tersebut. Dengan demikian, motivasi dapat 
ditumbuhkembangkan secara tepat, maka sudah dapat dipastikan bahwa manusia 
akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin sesuai potensi yang dimilikinya 
dalam melaksanakan tugasnya. Karena ia meyakini bahwa kesuksesan organisasi 
untuk mencapai sasaran tujuan akan berdampak pada tujuan pribadi dari anggota 
organisasi sekaligus dapat mewujudkan prestasi kerja atau kinerja yang baik dari 
organisasi tersebut. 
Namun perlu diingat bahwa tumbuh dan berkembangnya motivasi terkait dengan 
kemampuan dari unsur pimpinan atau management suatu organisasi dalam 
pemberdayaan sumber daya manusia yang ada dibawahnya. Pimpinan yang 
berhasil adalah pimpinan yang mampu membangkitkan motivasi kerja yang 
diwujudkan dalam bentuk peningkatan semangat dan motivasi kerja dalam 
organisasi yang pada gilirannya berhasil mencapai produktivitas yang optimal. 
Untuk memperjelas uraian di atas, maka dipandang perlu untuk dikemukakan 
beberapa batasan atau definisi motivasi yang diberikan para ahli antara lain :  
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Motivasi pada dasarnya adalah proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang 
untuk melakukan sesuatu yang kita inginkan dengan kata lain adalah dorongan dari 
luar terhadap seseorang agar mau melaksanakan sesuatu. Dengan dorongan 
(Driving force) disini dimaksudkan, desakan yang alami untuk memuaskan 
kebutuhan-keutuhan hidup dan merupakan kecenderungan untuk 
mempertahankan hidup (Martoyo, 1990). 
Selanjutnya Anarso (1992) mengemukakan bahwa motivasi adalah suatu model 
dalam menggerakkan dan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan 
tugasnya masing-masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, 
bergairah dan bertanggung jawab. Sedangkan Sondang P. Siagian (1995) 
menyatakan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 
seseorang anggota organisasi mau atau rela mengarahkan kemampuan dalam 
bentuk keahlian atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajiban 
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 
ditentukan sebelumnya. 
The Liang gie dalam Martoyo (1990) memberikan pikiran bahwa motivasi adalah 
pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang manager dalam memberikan inspirasi, 
semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya untuk 
mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan itu bertujuan untuk 
mengarahkan orang-orang lain, atau karyawan agar mereka bersemangat dan dapat 
mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari orang-orang tersebut. 
Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia 
yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau moves dan mengarah atau 
menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau 
mengurangi ketidakpuasan. 
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya adalah kondisi 
mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan dan memberikan kekuatan 
yang mengarah atau mengurangi ketidak-seimbangan. Oleh karena itu tidak akan 
ada motivasi jika tidak dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan serta 
ketidakseimbangan tersebut. Rangsangan-rangsangan tersebut terhadap hal 
semacam itulah yang menambahkan dan motivasi yang telah tumbuh memang 
dapat menjadi motor pendorong untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan 
atau pencapaian keseimbangan. 
Dengan mencermati urusan di atas akan memberikan makna bahwa hubungan 
antara kebutuhan. keinginan dan kepuasan dapat digambarkan sebagai suatu mata 
rantai yang mendorong seseorang berperilaku secara sukarela untuk mengarahkan 
kemampuan-kemampuan yang ada pada dirinya dalam rangka pencapaian tujuan 
organisasi. 
B. Pandangan tentang Motivasi dalam Organisasi  
Setiap manusia atau pemimpin organisasi mempunyai berbagai pandangan tentang 
motivasi dengan pendekatan model-model motivasi (Martoyo, 1990),  yaitu: 
1. Model Tradisional 
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Dalam model ini, aspek yang penting dan dominan adalah bagaimana membuat 
para pegawai dapat menjalankan pekerjaan mereka yang membosankan dan 
berulang - ulang dengan cara yang paling efisien. Secara tradisional para 
pimpinan mendorong tenaga kerja tersebut dengan cara memberikan imbalan 
berupa uang/gaji yang semakin meningkat. Artinya apabila mereka rajin 
bekerja dan aktif, upahnya akan dinaikkan. Pandangan seperti ini menganggap 
bahwa pada dasarnya para pegawai adalah malas dan dapat di dorong kembali 
hanya dengan imbalan keuangan. 
 
2. Model hubungan manusia 
Model ini lebih menekankan dan menganggap penting adanya faktor "Kontak 
sosial" yang dialami para karyawan dalam bekerja daripada faktor imbalan, Hal 
ini tidak berarti masalah imbalan diabaikan, menurut pencetus model ini, para 
pimpinan dapat memotivasi karyawan dengan cara mengakhiri kebutuhan 
sosial mereka dengan membuatnya merasa penting dan berguna. Ini berarti 
kepuasan dalam bekerja karyawan harus ditingkatkan, antara lain dengan cara 
memberikan lebih banyak kebebasan kepada karyawan untuk mengambil 
keputusan dalam menjalankan pekerjaan mereka. Disini ditumbuhkan kontak 
sosial atau hubungan kemanusiaan dengan karyawan yang lebih baik sebagai 
faktor motivasi. 
 
3. Model sumber daya manusia 
Model ini berpandangan bahwa motivasi bukan upah atau kepuasan kerja, 
namun beraneka ragam. Motivasi yang penting bagi karyawan adalah 
pengembangan tanggung jawab bersama untuk mencapai tujuan organisasi dan 
anggota-anggota organisasi, di mana setiap karyawan mengembangkan 
karirnya sesuai dengan kepentingan dan kemampuan mereka 
 
B. Teori-Teori Motivasi 
Berbagai literatur ditemukan beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh 
para ahli antara lain sebagai berikut : 
1. Teori Tingkat Kebutuhan ( Satisfaction of need Theory) 
Teori tingkat kebutuhan oleh Maslow dalam Moekijat (1990) beliau 
berpendapat bahwa apabila kebutuhan pada ke tingkat bawah telah terpenuhi, 
maka akan berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Maslow 
menggolongkan kebutuhan-kebutuhan manusia itu kepada lima tingkatan 
kebutuhan (Five hierarchy of needs) yang meliputi : 
a. Kebutuhan yang bersifat psykologis (psychological Needs) yang dapat 
dimanifestasikan dalam bentuk kebutuhan manusia yang bersifat primer, 
meliputi kebutuhan pangan, sandang dan papan (perumahan).  
b. Kebutuhan-kebutuhan keamanan (Safety Needs) yang mengarah pada dua 
bentuk yaitu: 
1). kebutuhan akan keamanan jiwa bagi pemimpin organisasi terutama 
berarti keamanan jiwa ditempat pekerjaan pada waktu jam kerja. Dalam 
arti luas tentunya setiap manusia membutuhkan keamanan jiwanya di 
manapun ia berada . 
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2). Kebutuhan akan keamanan harta, ditempat pekerjaan pada waktu kerja, 
perilaku yang adil dan jaminan hari tua . 
3). Kebutuhan-kebutuhan sosial (social Needs) yang dimanifesta-sikan 
dalam kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain (sense of 
belonging), kebutuhan akan perasaan dihormati (sense of achievement 
dan kebutuhan rasa ikut serta (sense of Participation). 
4). Kebutuhan-kebutuhan penghargaan/prestasi (Esteem Needs). Semakin 
tinggi kedudukan seseorang maka semakin banyak hal-hal yang 
dipergunakan sebagai simbol statusnya yang membedakan dengan orang 
lain, misalnya mobil dinas, kursi kerja dan lain-lain :  
5). Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (Self Actualization) 
manifestasinya adanya keinginan setiap manusia ingin mengembangkan 
kapasitas mental dan kapasitas kerjanya melalui berbagai cara, seperti 
melalui pendidikan dan pelatihan seminar dan sebagainya. 
 
2. Teori Pemeliharaan Motivasi (Motivation maintenance Theory)  
Teori ini dikemukakan oleh Herzberg Frederick dalam Martoyo (1990) yang 
juga biasa disebut teori motivasi kesehatan atau teori dua faktor berkaitan 
dengan motivasi yaitu faktor satisfers atau motivational dan faktor hygiene atau 
pemeliharaan. Dalam penelitian Herzberg tersebut menghasilkan dua kesimpulan 
khusus mengenai teori tersebut, yaitu: pertama, ada serangkaian kondisi 
ekstrinsik, keadaan pekerjaan yang menghasilkan ketidakpuasan di kalangan 
karyawan, jika kondisi tersebut ada, maka persoalan motivasi tidak menjadi suatu 
permasalahan' yang utama, adapun kondisi yang dimaksud adalah: (1) 
kebijaksanaan administrasi dan organisasi; (2) mutu hubungan antara pribadi baik 
antara sesama karyawan maupun antara atasan dan bawahan; (3) supervisi; (4) 
Kondisi Kerja dan (5) Gaji. 
Menurut Herzberg, kebutuhan akan kesehatan merupakan bagian motivasi yang 
mutlak dan harus dipenuhi, karena pemenuhan kebutuhan ini sangat 
mempengaruhi perilaku manusia. Akan tetapi pengaruh tersebut sifatnya hanya 
mempertahankan atau memelihara. Justru itu kebutuhan akan pemeliharaan. 
diantara kebutuhan- kebutuhan akan motivasi ia menyebutkan penghargaan, 
tanggung jawab, prestasi dan pertumbuhan. Ini ada hal-hal yang memberikan 
perasaan kesempurnaan bagi individu-individu dalam suatu pekerjaan. 
Berdasarkan teori kebutuhan yang terdiri dari dua faktor, yakni kebutuhan akan 
kesehatan dan kebutuhan akan motivasi ini timbul pengertian merencanakan 
pekerjaan sedemikian rupa, sehingga faktor-faktor kesehatan dan motivasi dapat 
terpenuhi. Faktor kesehatan sebagian besar dipenuhi oleh suatu organisasi di 
samping pekerjaan yang sesungguhnya yang diberikan kepada individu untuk 
dikerjakan. Akan tetapi kebutuhan akan motivasi, kebutuhan akan prestasi dan 
pertumbuhan hanya dapat dipenuhi dengan memberikan kepada individu suatu 
pekerjaan yang menarik untuk dikerjakan. 
Meskipun ada beberapa kritik terhadap teori Herzbeg tersebut, namun banyak 
dibaca dan diterima luas khusus di organisasi-organisasi. Apabila 
diperbandingkan dengan teori Maslow dengan teori Herzbeg, maka dapat 
digambarkan masing-masing mempunyai penekanan yang berbeda satu sama 
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lain dalam memandang motivasi yang ideal dapat diterapkan dalam pemberian 
motivasi kepada setiap karyawan. 
 
3. Teori Motivasi Prestasi (Achievement Motivation Theory) 
Teori ini dikemukakan oleh Cleland dalam Moekijat (1999), di mana ia 
mengklarifikasikan motivasi berdasarkan akibat suatu kegiatan berupa prestasi 
yang dicapai atau hasil kerja. Dalam hubungannya dengan teori Maslow, motivasi 
ini terkait dengan kebutuhan pada yang tinggi terutama kebutuhan aktualisasi 
diri yakni keinginan setiap manusia untuk mengembangkan kapasitas mental dan 
kapasitas kerjanya serta kebutuhan akan status. Implementasi dari kebutuhan ini 
adalah menuntut kepada setiap orang atau karyawan untuk melakukan kegiatan 
belajar dan latihan agar mampu menguasai keterampilan atau keahlian yang 
memungkinkan ia dapat mencapai suatu prestasi kerja. 
Menurut Celland dalam Hasibuan (1995) Orang yang mempunyai kebutuhan 
untuk mencapai keberhasilan (performance) dalam pekerjaannya, memiliki ciri-
ciri sebagai berikut: 
a. Mereka menentukan tujuan secara wajar, namun tujuan tersebut cukup 
merupakan tantangan untuk dicapai dengan baik dan cepat 
b. Mereka menentukan tujuan dengan keyakinan yang mendalam bahwa ia 
dapat dicapai dengan baik dan cepat. 
c. Senang dengan pekerjaan tersebut dan merasa sangat "concerned` atau 
kepentingan dengan keberhasilannya sendiri. 
d. Mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat memberikan 
gambaran bagaimana keadaan pekerjaannya. 
 
4. Teori Pengulatan (Reinforcement Theory) 
Teori ini tidak menggunakan konsep sebagai suatu motif atau proses motivasi. 
Sebaliknya teori ini menjelaskan bagaimana konsekuensi perilaku dimana yang 
lalu mempengaruhi tindakan di masa yang akan datang dalam suatu siklus 
proses belajar. 
Dalam pandangan ini teori individu bertingkah laku tertentu karena di masa 
lalu mereka belajar bahwa perilaku tertentu berhubungan dengan hasil yang 
menyenangkan. Karena umumnya individu lebih suka akibat yang 
menyenangkan, mereka pada umumnya akan mengurangi perilaku yang akan 
mengakibatkan konsekuensi yang menyenangkan. Sebagai contoh, individu 
akan lebih patuh pada hukum, karena patuh pada hukum itu mereka ketahui 
dari sekolah atau masyarakat akan menghasilkan pujian dan sebagaimana 
dengan membuat pelanggaran akan menghasilkan hukuman. 
 
5. Teori "X° dan "Y" 
Teori ini dikemukakan oleh Mc Gregor dengan konsepnya yang berjudul teori 
"X" dan teori "Y" pada dasarnya teori "X" tersebut menyatakan bahwa manusia 
cenderung berperilaku negatif atau malas, sedangkan teori Y" mengatakan 
bahwa manusia cenderung berperilaku positif atau rajin. Dalam 
mempertahankan kebenaran teorinya ia menekankan bahwa cara yang 
digunakan oleh para pimpinan dalam memperlakukan bawahannya sangat 
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bergantung pada asumsi yang digunakan tentang ciri - ciri manusia yang 
dimiliki oleh para bawahaannya itu. 
Teori "X" menyatakan para pimpinan menggunakan asumsi bahwa manusia 
mempunyai ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Bawahan pada dasarnya tidak senang bekerja dan apabila mungkin ia 
berusaha untuk menghindarinya. 
b. Oleh karena tidak senang bekerja, mereka harus dipaksa dan diawasi bahkan 
kalau perlu diancam agar tujuan organisasi tercapai. 
c. Pekerja akan berusaha menghindari tanggung jawab dan hanya akan bekerja 
apabila menerima perintah untuk melakukan sesuatu. 
d. Pada umumnya melihat pemenuhan kebutuhan fisiologi dan keamanan di atas 
faktor - faktor lain yang berkaitan dengan pekerjaannya dan tidak akan 
menunjukkan keinginan atau rasa antusias untuk maju atau berprestasi. 
Sebaliknya menurut teori "Y" para pimpinan menggunakan asumsi bahwa para 
pekerja mempunyai ciri - ciri sebagai berikut: 
a. Para pekerja melihat kegiatan pekerjaan sebagai hal yang alamiah seperti 
halnya beristirahat atau bermain. 
b. Akan melaksanakan tugas tanpa terlalu diarahkan dan akan berusaha 
mengendalikan diri sendiri. 
c. Pada umumnya pekerja akan menerima tanggung jawab yang lebih besar.  
d. Senantiasa akan berusaha menunjukkan prakarsa dan kreativitas dan oleh 
karenanya akan berpendapat bahwa pengambilan keputusan merupakan 
tanggung jawab pimpinan. 
Bila hal-hal di atas, dihubungkan dengan teori Maslow nampak bahwa para pekerja 
yang tergolong dalam kategori teori "X" akan lebih mementingkan pemuasan 
kerja. Sedang teori "X" dan "Y" mendasarkan diri pada kenyataan bahwa manusia 
sering merupakan makhluk kontradiktif, sehingga para ahli ilmu jiwa sendiri telah 
lama dibingungkan oleh tingkah laku manusia yang sering bertentangan dengan 
satu dan yang lain. sebagaimana diamati bahwa manusia pada suatu saat terlihat 
lembut tetapi pada saat lain juga berusaha menjadi kasar dan ciri-ciri lainnya.  
6. Teori Harapan (Expectancy Theory) 
Teori ini dikemukakan oleh Vroom dalam Sumijo (1995) yang berpegang pada 
prinsip bahwa terdapat hubungan yang erat antara pengertian seorang mengenai 
suatu tingkah laku dengan hasil yang ingin diperoleh sebagai harapan. Seseorang 
akan mempunyai motivasi yang tinggi untuk berprestasi dalam organisasi 
apabila ada keyakinan bahwa dari prestasinya itu dapat diharapkan imbalan 
yang lebih besar dari hasil prestasinya. Untuk memahami teori ini, maka terdapat 
pertanyaan mendasar yang perlu mendapat jawaban semangat seperti berikut 
ini: 
a. Hasil apakah yang diperkirakan akan diperoleh dengan melakukan suatu 
pekerjaan tertentu. Hasil yang diharapkan itu tentunya dapat bersifat positif 
seperti penghasilan dalam bentuk gaji atau upah, keamanan terpenuhinya 
kebutuhan sosial, kepercayaan, insentif dan keuntungan materil lainnya, 
kesempatan untuk memanfaatkan bobot serta hubungan interaktif positif 
dengan orang - orang lain yang terlibat dalam organisasi tersebut. Akan 
tetapi tidak dapat dilupakan bahwa hasil yang mungkin diperoleh dapat pula 
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bersifat negatif seperti kelelahan, frustasi, keresahan, supervisi yang keras, 
ancaman memutuskan hubungan kerja. Menurut teori ini kenyataan tidak 
penting di sini, yang penting adalah persepsi orang tentang hasil yang akan 
diperoleh, terlepas dari apakah persepsi itu tepat atau tidak. 
b. Apakah dalam pandangan para pekerja hasil tersebut mempunyai daya tarik 
atau tidak, artinya perlu dipertanyakan bagaimana presepsi para pimpinan 
tentang hasil berikut, apakah positif, negatif atau netral, jawaban terhadap 
berbagai pertanyaan tersebut, diwarnai antara lain oleh kepribadian, nilai-
nilai yang dianut dan kebutuhan orang yang bersangkutan. Jika seseorang 
memandang hasil tersebut secara positif, ia akan berusaha mencapainya, 
namun jika negatif tentu secara logis ia tidak berusaha mencapai. Tetapi tidak 
mustahil ada orang yang memandangnya secara netral yang berdampak pada 
sikap "Tidak perduli" apakah hasil tersebut diperoleh atau tidak. 
c. Perilaku yang bagaimana harus ditunjukan oleh seseorang pekerja agar hasil 
tersebut diperolehnya. Hal ini penting karena hasil tersebut tidak akan 
mempunyai pengaruhi apa-apa terhadap prestasi kerja seseorang kecuali ia 
mengetahui secara jelas dan pasti, apa yang harus dikerjakannya untuk 
memperoleh hasil tersebut. Oleh karena itu, perlu ada kriteria yang jelas atau 
indikator yang menjadi instrumen dalam menilai prestasi kerja seseorang. 
 
7. Teori Keadilan (Equity Theory) 
Manusia sebagai makhluk yang mempunyai ego, senantiasa mendambakan 
keadilan dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku 
bawahan dinilai atasan akan mempengaruhi semangat kerja seseorang. Jadi atasan 
harus bertindak adil terhadap semua bawahannya. Penilaian dan pengakuan 
mengenai perilaku bawahan harus dilakukan secara obyektif, bukan atas suka 
atau tidak suka. Pemberian kompensasi harus berdasarkan internal 
kontingensi, demikian pula dalam pemberian hukuman harus didasarkan pada 
penilaian yang obyektif, dan adil. Jika dasar keadilan diterapkan dengan baik 
oleh atasan, maka gairah atau semangat kerja bawahan cenderung akan 
meningkat. 
Uraian beberapa teori di atas dapat disimpulkan bahwa fungsi motivasi bagi 
manusia termasuk dalam bekerja adalah sebagai berikut: 
1. Motivasi berfungsi sebagai energi atau motor penggerak diantara dua atau 
lebih kegiatan yang saling bertentangan, sehingga dengan memperkuat 
suatu motivasi akan mem-perlemah motivasi yang lain, maka seseorang 
hanya melakukan suatu aktivitas dan meninggalkan aktivitas yang lain.  
2. Motivasi merupakan pengatur arah sasaran dan tujuan dalam melakukan 
aktivitas pegawai sesuai dengan misi organisasi yang dapat memperkuat 
keinginan pimpinan untuk memberikan imbalan yang lebih baik. 
 
C. Manfaat Motivasi 
Manfaat yang dapat diperoleh dari motivasi, menurut Hasibuan (1999), adalah 
seperti berikut ini : 
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1. Prestasi kerja, hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas meliputi kecakapan, keterampilan, kesungguhan kerja dan 
hasil lainnya. 
2. Tanggung jawab, kesanggupan seseorang pegawai dapat menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu 
serta berani memikul risiko atas keputusan yang diambilnya Tanggung jawab 
yang meliputi tugas, dedikasi dan keberanian mengambil risiko. 
3. Ketaatan, kesanggupan seseorang pegawai untuk mentaati segala peraturan yang 
berlaku serta kesanggupan untuk tidak melanggar aturan yang telah ditetapkan. 
Ketaatan dapat meliputi bidang kedisiplinan, perintah dinas, ketentuan kerja 
serta sopan santun dalam bekerja. 
4. Kejujuran, ketulusan hati seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan 
kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang diberikan 
kepadanya. Ruang lingkup kejujuran mencakup keikhlasan melaksanakan tugas 
dan laporan hasil pekerjaan. 
5. Kerjasama, adalah kemampuan seorang pegawai untuk bekerja-sama dengan 
orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas. Ruang lingkup kerjasama dapat 
meliputi; memahami hubungan tugas dengan bidang lainnya, menghargai 
pendapat orang lain, penyesuaian pendapat, mempertimbangkan dan menerima 
usul dan kemampuan bekerjasama.  
6. Kepemimpinan, kemampuan seseorang pegawai untuk meyakinkan orang lain 
sehingga dapat diarahkan secara maksimal untuk melaksanakan tugas. Adapun 
ruang lingkup kepemimpinan dapat meliputi; komunikasi, penguasaan tugas, 
kemampuan mengambil keputusan, penentuan prioritas tugas, ketegasan dan 
obyektifitas serta koordinasi yang baik. 
 
D. Faktor-Faktor Motivasi Kerja 
Banyak hasil penelitian atau pendapat para ahli dalam bidang manajemen yang 
memperlihatkan bahwa motivasi dari seseorang atau pegawai yang mendorong 
untuk bekerja baik atau berprestasi dipengaruhi oleh faktor-faktor pekerjaan itu 
sendiri, keberhasilan pelaksanaan pekerjaan, tanggung jawab, pengakuan dan 
pengembangan. 
Menurut Manullang (1990), rangkaian faktor-faktor tersebut memang melukiskan 
hubungan seseorang dengan apa yang dikerjakannya, (job contents) oleh setiap 
pegawai, yakni kandungan kerjanya; prestasi pada tugasnya, penghargaan atas 
prestasi yang dicapainya dan peningkatan dalam tugasnya. 
Sedangkan faktor lain yang turut mempengaruhi motivasi kerja dalam suatu 
organisasi adalah : 
1. Company Policy and administration (kebijaksanaan dan administrasi perusahaan) 
2. Technical supervision (supervisi) 
3. Interpersonal supervision (hubungan antar pribadi) 
4. Working condition  (kondisi kerja) 
Di samping itu, masih ada faktor lain yang dapat mempengaruhi motivasi kerja 
pegawai seperti sikap pimpinan, persaingan, kebanggaan, penghargaan, sarana 
penunjang pendidikan dan latihan, jaminan kerja dan sebagainya. 


























Pembahasan dalam tulisan ini tetap mengacu, pada faktor- faktor yang memperkuat 
motivasi kerja yang diyakini berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai, 
yang dapat meliputi : 
1. Pemberian Insentif 
2. Promosi Jabatan 
3. Pemberian Penghargaan  
4. Lingkungan Kerja 
5. Pendidikan dan Pelatihan 
 
E. Kerangka Pikir 
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Soppeng adalah organisasi pemerintah daerah 
yang berfungsi dan berperan sangat strategis dalam rangka memajukan sektor 
pendidikan. Melihat fenomena yang terjadi di lapangan ternyata pendidikan masih 
perlu ditingkatkan mengingat potensi tersebut sangat besar. Maka perlu 
meningkatkan kemampuan melalui pemberian dorongan atau motivasi kepada 
setiap pegawai dalam lingkup Dinas Pendidikan Kabupaten Soppeng khususnya yang 
berada di UPTD Kecamatan Marioriwawo untuk bekerja lebih baik dalam rangka 
peningkatan prestasi kerja.  
Upaya meningkatkan motivasi pegawai sebagai suatu faktor yang sangat penting 
yang harus dilakukan seorang pimpinan untuk merangsang atau mendorong 
pegawai agar lebih bergairah dalam menyelesaikan pekerjaannya, penulis telah 
mengemukakan berbagai bentuk dan teori motivasi seperti yang diuraikan 
sebelumnya sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua  faktor motivasi yang 
berpengaruh terhadap peningkatan prestasi seorang pegawai menurut Herzberg 
yaitu faktor yang berasal dari luar (external) dan faktor yang berasal dari dalam 


















Gambar 1. Struktur faktor motivasi yang berpengaruh terhadap peningkatan 
prestasi seorang pegawai 
 
 





A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
Kabupaten Soppeng. Penelitian ini akan dilaksanakan selama  2 (dua) bulan, dimulai 
sejak Pebruari  sampai dengan Maret 2012. 
 
B. Unit dan Metode Analisis 
Unit analisis penelitian ini adalah individu. Penentuan  tersebut didasarkan  pada 
beberapa pertimbangan obyektif, bahwa  indikator-indikator yang ada dalam kajian ini 
seperti faktor eksternal dan faktor internal lebih tepat jika dideteksi dengan  
pendekatan individu. 
Sebelum dilakukan analisis data penelitian, ada 3 tahapan yang dilakukan yaitu  
reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Yang dimaksud dengan 
reduksi data adalah suatu proses untuk menajamkan, menggolongkan, 
mengarahkan, menyederhanakan, mem-buang yang tidak perlu dan 
mengorganisasikannya. Sedangkan penyajian data adalah proses penyusunan dan  
penyajian informasi yang diperoleh sebagai dasar pengambilan keputusan.\ 
Adapun bentuk penyajian data adalah proses penyusunan dan penyajian informasi 
yang diperoleh sebagai dasar pengambil keputusan dalam bentuk naratif, bagan dan 
tabel untuk data-data yang bersifat kuantitatif atau angka-angka dan terakhir 
adalah penarikan kesimpulan sebagai hasil penelitian.  
Selanjutnya, hasil penelitian dihubungkan dengan teori yang ada sesuai yang ada 
pada tinjauan pustaka dalam rangka memperjelas jawaban permasalahan yang 
diteliti. 
Mengingat desain penelitian adalah penelitian maka penelitian  memberikan 
gambaran umum terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 
seperti apa adanya tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku 
untuk umum. Adapun data yang diperoleh melalui analisis deskripsi ini dilakukan 
dengan cara-cara penyajian dalam bentuk tabel dan gambar sesuai dengan keberadaan 
data yang sesungguhnya dan tidak menggunakan uji statistic melainkan analisis non 
statistic dengan menggunakan tabel frekuensi. Kalaupun terdapat data-data yang 
bersifat kuantitatif ia hanya merupakan angka-angka hasil perhitungan pengukuran 
dari kategori jawaban atau tanggapan responden. 
Selanjutnya jawaban respoden tersebut dipresentasikan guna memudahkan peneliti 
untuk menginterpresentasikan data dalam bentuk kualitatif. Jadi data kuantitatif hanya 
semata-mata memudahkan di dalam penafsiran penyimpulan (generalisasi) hasil 
penelitian.  
Sesuai dengan tujuan penelitian ini bersifat deskriptif dan metode yang digunakan 
adalah kualitatif artinya menyajikan data secara naratif yang didukung oleh data 
kuantitatif sesuai dengan hasil perhitungan pada tabel dan analisis presentase 
(Sugiono, 1998). 
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Pengelolaan dilakukan melalui  system tabulasi dengan memakai tabel frekuensi dalam 
bentuk bilangan persentase melalui rumus perhitungan sebagai berikut : 
 
                      F 
 P = ----------  x 100 % 
                      N 
Dimana : 
 P  = persentase 
           F   = frekuensi 
          N    = jumlah responden. 
 
C. Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah semua pegawai yang aktif pada UPTD Dinas Pendidikan 
Kecamatan Marioriwawo Kabupaten Soppeng yang berjumlah 26 orang. Mengingat 
jumlah populasi relatif kecil yaitu 20 orang pegawai negeri sipil, sehingga dalam 
penarikan sampel lebih tepat jika hanya menggunakan metode sensus, yaitu diambil 
secara keseluruhan populasi sebagai responden dalam penelitian ini. Sedangkan 
informan adalah unsur pimpinan yaitu Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Soppeng 
dan Kepala UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Maririwawo. 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang dipergunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data 
sekunder, yaitu : 
1. Data primer 
Data primer meliputi data yang diperoleh secara langsung dari responden yang 
dijaring/dihimpun melalui teknik angket, dan data yang dihimpun dari hasil 
wawancara langsung dengan para informan yang telah ditetapkan 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari berbagai sumber berupa laporan 
tertulis dan dokumen-dokumen berupa : 
a. Data mengenai hasil evaluasi kegiatan oleh Dinas Pendidikan Kabupaten 
Soppeng. 
b. Data mengenai pegawai oleh UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Maririwawo. 
c. Data mengenai kompensasi, pelaksanaan kegitan guru dan evaluasi oleh UPTD 
Dinas Pendidikan Kecamatan Maririwawo. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data/informasi berkaitan dengan kegiatan pendidikan di 
Kecamatan Marioriwawo Kabupaten Soppeng digunakan teknik pengumpulan data 
sebagai berikut : 
❑ Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
membagikan kuesioner/angket kepada responden penelitian. Responden 
kemudian diminta memberikan jawaban menurut pengalaman atau 
pegetahuannya terhadap pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner tersebut. 
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❑ Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara bertanya 
langsung kepada informan. Jenis wawancara yang digunakan adalah wawancara 
bersifat terbuka atau wawancara bebas dimana subyek/informan yang 
diwawancarai menyadari dan mengetahui tujuan dari wawancara serta jawaban 
yang dikehendaki. 
Adapun pihak-pihak yang diwawancarai adalah informan yang dipilih berdasarkan 
pertimbangan bahwa informan tersebut memiliki pengalaman dan pengetahuan 
yang memadai berkenaan dengan pengelolaan pendidikan sehingga mampu 
memberikan keterangan yang diperlukan sesuai dengan permasalahan dan tujuan 
penelitian ini. 
 
F. Definisi Operasional 
Untuk memperkuat pengambilan data sesuai dengan kebutuhan masing-masing 
variabel independen dan dependent dalam penelitian ini, maka terlebih dahulu 
dapat didefinisikan variabel-variabel tersebut sebelum melakukan operasionalisasi 
di lapangan. Definisi operasional tersebut hanya terbatas pada sejumlah variabel 
yang diangkat dalam penelitian ini, yaitu : 
1.  Pemberian insentif bagi pegawai negeri dilihat dari sudut pandang motivasi kerja 
dapat diukur melalui besaran jumlah insentif yang diterima masing-masing 
pegawai sesuai dengan prestasi kerja dan dengan pertimbangan pangkat, golongan 
dan jabatannya. 
2. Pemberian penghargaan bagi pegawai negeri sipil sebagai akibat adanya prestasi 
tertentu dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari sebagai negeri sipil 
kepangkatan dan golongannya, adapun indikatornya, yaitu: pemberian dalam 
bentuk finansial, bentuk barang, dan bentuk non finansial. 
3. Lingkungan kerja ialah menciptakan suatu kondisi dalam melakukan pekerjaan 
yang nyaman dan menggairahkan setiap pegawai untuk bekerja, adapun indicator 
yang sering digunakan adalah tersedianya ruang yang kondusif dengan syarat-
syarat terpenuhi kondisi kesehatan, seperti; tersedia AC yang cukup, Komputer, 
kendaraan dinas, alat pembersih, dan alat komunikasi. 
4. Pendidikan dan latihan ialah jenis tingkat pendidikan dan latihan yang mampu 
mempengaruhi kinerja pegawai, dengan indikator seperti; kemampuan 
berekreasi pegawai dan keterampilan teknis baik pada level pimpinan maupun 
level operasional. 
5. Promosi jabatan atau sering juga disebut sebagai penempatan dalam job 
tertentu merupakan langkah kebijakan yang harus ditempuh pimpinan dalam 
rangka memposisikan pegawai dalam suatu pekerjaan baik bersifat struktural 
maupun fungsional. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Deskripsi Wilayah 
Kecamatan Marioriwawo dengan ibu kotanya Takalalla secara goegrafis terletak 
dibagian selatan Garis Khatulistiwa. Sepintas tentang letak wilayah : 
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Utara : Kecamatan Liliriaja 
Timur : Kabupaten Bone 
Selatan : Kab. Bone dan kab. Barru 
Barat : Kec. Liliriaja dan Kec. Lalabata 
Sebagaimana daerah-daerah lain di Indonesia, Kecamatan Lilirilau hanya dikenal dua 
musim yakni musim kemarau dan musim hujan. topografi yg beragam, sebagian desa 
berada pada wilayah datar dan lainnya berada di wilayah perbukitan. 
 
2. Deskripsi Pemerintahan 
Wilayah adminstrasi Kecamatan Marioriwawo terediri atas 11 desa dan 2 kelurahan, 
dengan jumlah penduduk 44.310 jiwa yang terdiri dari 20.071 jiwa berjenis kelamin 
laki-laki serta 23.603 jiwa berjenis kelamin perempuan, rasio kelamin 87, berarti 
sertiap 100 penduduk perempuan terdapat 87 laki-laki. Kelurahan Tettikenrarae 
merupakan kepadatan terbesar yaitu 401 jiwa / km serta Terendah adalah Desa Soga, 
dengan kepadatan 70 jiwa/km. 
Kecamatan Marioriwawo dikepalai oleh seorang Camat, didalam melaksanakan 
tugasnya Camat Marioriwawo dibantu oleh Sekretaris Camat (Sekcam) yang 
membawahi beberapa seksi serta dibantu oleh berbagai instansi dinas/vertikal yang 
masing-masing mempunyai lingkup tugas yang berbeda-beda.  
B. Profil Responden 
Subyek peneltian ini memiliki karakteristk umum adalah Pegawai yang ada di UPTD 
Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo yang pada saat penelitian ini dilakukan 
mengetahui atau terlibat dalam peneltian ini. Namun dari karakteristik umum tersebut 
terdapat pula karakteristik khusus dari setiap responden. Karakteristik dimaksud akan 
diuraikan pada bagian di bawah ini yang meliputi : umur, jenis kelamin, pendidikan 
terakhir, dan pangkat atau golongan. 
1. Umur Responden 
Umur responden distratifikasi dalam 5 kelompok, yaitu (1) umur dibawah atau sama 
dengan 20 tahun; (2) umur antara 21 – 30 tahun; (3) umur antara 31 – 40 tahun; (4) 
umur antara 41 – 50 tahun; dan (5) umur diatas atau sama dengan 50 tahun. Distribusi 
responden berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
 
Tabel 1, 
Sebaran Responden Berdasarkan Usia 
 
No. 
Rentang Usia                                                                                                
(Tahun) 
f  (%) 
1 ≤ 20 2 7.69 
2 21 – 30 6 23.08 
3 31 – 40 9 34.62 
4 41 – 50 7 26.92 
5 ≥ 51 2 7.69 
Jumlah 26 100.00 
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            Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
2. Jenis Kelamin Responden 
Jenis kelamin responden distratifikasi berdasarkan laki-laki dan perempuan. Distribusi 
responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
 
Tabel 2, 
Sebaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No. 
Jenis                                                                                                
Kelamin 
F  (%) 
1 Laki-Laki 17 65.38 
2 Perempuan 9 34.62 
Jumlah 26 100.00 
                    Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
3. Pendidikan Terakhir Responden 
Tingkat pendidikan responden distratifikasi ke dalam 5 kelompok yaitu (1) SMA, (2) 
Diploma, (3) S1,  (4) S2, dan (5) S3. Distribusi tingkat pendidikan responden disajikan 
dalam tabel di bawah ini : 
 
Tabel 3, 
Sebaran Responden Berasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No. 
Tingkat                                                                                                
Pendidikan 
f  (%) 
1 SMA 3 11.54 
2 Diploma 6 23.08 
3 S1 13 50.00 
4 S2 4 15.38 
5 S3 0 0.00 
Jumlah 26 100.00 
                    Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
4. Pangkat atau Golongan Responden 
Tingkat pangkat atau golongan responden distratifikasi ke dalam tiga kelompok yaitu 
(1) Diploma, (2) S1, (3) S2, dan (4) S3. Distribusi tingkat pendidikan responden 













Sebaran Responden berdasarkan Tingkat Kepangkatan atau Golongan 
 
No. 
Tingkat                                                                                                
Golongan / Pangkat 
f  (%) 
1 IV A 2 7.69 
2 III D 3 11.54 
3 III C 7 26.92 
4 III B  5 19.23 
5 III A 6 23.08 
6 II D 3 11.54 
7 II C  0 0.00 
Jumlah 26 100.00 
                Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
C.  Faktor-Faktor Motivasi Kerja Pegawai UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan 
Marioriwawo 
Sebelumnya telah dijelaskan bahwa motivasi kerja  sebagai keseluruhan proses 
pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau 
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan efisien. 
Untuk meningkatkan kemampuan kerja sebagai seorang pegawai negeri ditentukan 
oleh banyak faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dalam rangka menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya sebagai abdi negara dan masyarakat. Seperti 
yang diuraikan pada tinjauan pustaka bahwa berbagai faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja seorang karyawan atau pegawai yang dikemukakan oleh Frederick 
Herzberg yang terkenal dengan  teori dua faktor, yaitu faktor Eksternal dan faktor 
Internal. Inilah yang menjadi landasan utama dalam kajian penelitian ini yang hasilnya 
dapat dikemukakan sebagai berikut. 
1. Faktor Eksternal 
Faktor eksternal adalah faktor pemeliharaan agar tetap terdorong untuk melakukan 
suatu kegiatan yang dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan yang paling mendasar 
bagi kehidupan karyawan, seperti: 
a) Lingkungan kerja 
Lingkungan kerja sangat berpengaruh tehadap motivasi kerja pada suatu instansi baik 
pemerintah maupun swasta sehingga perlu mendapat perhatian pimpinan UPTD Dinas 
Pendidikan Kecamatan Marioriwawo seperti kebersihan, kemanan, fasilitas kantor, 
musik, hubungan antara pegawai dan lain-lain. Untuk mengetahui kedaan 
lingkungan kerja dan pengaruhnya terhadap motivasi kerja pegawai UPTD Dinas 
Pendidikan Kecamatan Marioriwawo Kabupaten Soppeng dapat dilihat pada tabel 
berikut ini 
 










Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat Menyenangkan 10 38.46 
2 Cukup Menyenangkan 7 26.92 
3  Kurang Menyenangkan 3 11.54 
4 Tidak Menyenangkan 5 19.23 
5 Tidak ada jawaban 1 3.85 
Jumlah 26 100.00 
        Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan di atas, menunjukkan tempat bekerja pada UPTD Dinas 
Pendidikan Kecamatan Marioriwawo sangat menyenangkan sebanyak 38,46 % dan 
hanya 19.23 % yang memberi tanggapan tidak menyenangkan. Hal ini menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo sangat 
tenang, lengkap dengan berbagai fasilitas yang diperlukan seperti alat pendingin (AC), 
komputer, televisi, alat komunikasi (telepon) dan lain-lain. 
Mengenai tanggapan responden yang menyatakan lingkungan kerja tidak 
menyenangkan, Kepala UPTD menyatakan bahwa adapun pegawai yang menyatakan 
tidak menyenangkan karena pegawai tersebut sering terlambat datang dan lambat 
bekerja dengan berbagai alasan. (hasil wawancara dengan Kepala UPTD, Maret 2012). 
Berikut tanggapan responden mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo Kabupaten Soppeng. 
 
Tabel 6, 
Tanggapan Responden mengenai Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat mempengaruhi   15 57.69 
2 Cukup mempengaruhi  8 30.77 
3 Kurang mempengaruhi  1 3.85 
4 Tidak mempengaruhi 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 2 7.69 
Jumlah 26 100.00 
            Sumber : Data olahan tahun 2012. 
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Berdasarkan data olahan pada tabel 6 di atas, menunjukkan bahwa pada umumnya 
pegawai mengakui bahwa lingkungan kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai 
yaitu 57,69 % dan tidak menjawab yaitu 7,69 %. Dengan lingkungan kerja yang 
menyenangkan para pegawai merasa senang bekerja dan tidak terganggu dalam 
menjalankan tugasnya sehari-hari. Selain lingkungan kerja sangat perpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, maka yang tidak kalah pentingnya yang harus diperhatikan 
dalam suatu organisasi adalah mengenai hubungan pimpinan dengan  para pegawai 
yang dalam hal ini pegawai UPTD dengan Kepala UPTD. 
Hubungan pimpinan dengan bawahan harus dibina dengan baik agar dalam 
melaksanakan pekerjaan dapat tercipta suasana yang menyenangkan sehingga 
pekerjaan seberat apapun dapat diselesaikan dengan baik dan yang yang memuaskan. 
Berikut tanggapan responden mengenai hubungan kerja  pegawai dengan kepala  
UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo. 
Tabel 7, 
Tanggapan Responden mengenai  Hubungan Kerja dengan Pimpinan  












          Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan pada tabel 7 di atas, menunjukkan bahwa hubungan kerja 
pegawai dengan kepala UPTD sangai baik dan cukup baik 65,38 % dan yang 
menyatakan kurang baik hanya 7,69 %. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dijelaskan sebelumnya maka lingkungan kerja dan 
kepemimpinan pada UPTD cukup baik sehingga pegawai tetap termotivasi 
menjalankan tugasnya, meskipun suasana yang demikian kondusif itu perlu 
dipertahankan dan ditingkatkan di masa mendatang. 
 
b) Kompensasi. 
Telah dijelaskan bahwa salah satu faktor yang menentukan atau mempengaruhi 
kinerja pegawai adalah kompensasi. Kompenasasi diartikan sebagai pemberian 
penghargaan atau imbalan terhadap sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan 
organisasi. 
Semakin besar kompensasi yang diperoleh seorang pegawai semakin tinggi semangat 
kerja karena merasa bahwa dengan pengabdiannya ia sudah mendapatkan 
penghargaan yang setimpal dan cukup sehingga tidak perlu berpikir lagi untuk 
mencari tambahan sehingga setiap pimpinan harus benar-benar memikirkan 
kompenasasi yang memadai bagi pegawainya karena itulah yang sangat 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat baik 17 65.38 
2 Cukup baik 7 26.92 
3 Kurang baik  2 7.69 
4 Tidak baik  0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 0 0.00 
Jumlah 26 100.00 
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mempengaruhi dalam bekerja. Berikut ini dikemukakan tanggapan responden 
mengenai pengaruh gaji terhadap motivasi kerja pegawai. 
 
Tabel 8, 
Tanggapan Responden mengenai Gaji dan Insentif yang diperoleh Pegawai pada UPTD 












   Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan pada tabel 8 di atas, menunjukkan bahwa gaji yang mereka 
terima sangat memuaskan 73,03 % dan hanya 1 yang menyatakan kurang memuaskan 
sebanyak 1 orang (3,85%). 
Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Dinas dan Kepala UPTD (Maret 2012) 
kami memperoleh data bahwa: 
“Para pegawai senantiasa mendapatkan insentif berupa honor dan uang lembur 
meskipun jumlahnya tidak menentu tergantung ketersediaan dana untuk itu. Dan 
sebagai pimpinan senantiasa berusaha untuk memenuhi kebutuhan pegawai”. 
Selanjutnya, kondisi ini sangat mempengaruhi motivasi kerja pegawai karena mereka 
menganggap bahwa sumber penghidupan yang diharapkan hanya gaji dan insentif 
yang berasal dari kantor mereka bekerja. Berikut tanggapan responden mengenai 




Tanggapan Responden mengenai Pengaruh Gaji terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada 
UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat mempengaruhi 8 30.77 
2 Cukup mempengaruhi 9 34.62 
3 Kurang mempengaruhi 7 26.92 
4  Tidak mempengaruhi 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 2 7.69 
Jumlah 26 100.00 
                  Sumber : Data olahan tahun 2012. 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat memuaskan 19 73.08 
2 Cukup memuaskan 6 23.08 
3 Kurang memuaskan 1 3.85 
4 Tidak memuaskan 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 0 0.00 
Jumlah 26 100.00 




Berdasarkan data olahan pada tabel 9 di atas, menunjukkan bahwa gaji sangat dan 
cukup berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai karena sebagian besar responden 
65.38% yang menyatakan demikian. Ini menunjukkan bahwa upaya terbaik yang perlu 
dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah pemberian gaji atau insentif 
yang dapat menujang pencapaian tingkat kesejahteraan mereka yang saat ini sangat 
mendesak dengan meningkatnya kebutuhan yang diiringi dengan peningkatan harga 
kebutuhan, baik kebutuhan pokok maupun kebutuhan sekunder. 
 
c) Pemberian Penghargaan 
Penghargaan atau kehormatan diri (self esteem needs) berkaitan dengan keinginan 
mendapat pengakuan dari orang lain karena kesuksesan atau atas prestasinya. 
Berdasarkan pengamatan dan wawancara yang dilakukan dengan Kepala Dinas dan 
UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo terungkap bahwa pada instansi ini 
tetap memperhatikan berbagai kebutuhan pegawai termasuk pemberian penghargaan 
selain gaji dan tunjangan. Beliau menyatakan bahwa sebagai pimpinan senantiasa 
memikirkan berbagai alternative misalnya memberikan penghargaan terhadap 
prestasi seorang pegawai. Dan UPTD sudah sering memberikan penghargaan terhadap 
pegawai yang berprestasi, misalnya: 
“Setiap tahun bersamaan dengan perayaan hari raya Kemerdekaan RI tiap tanggal 17 
Agustus Pemerintah memberikan pengargaan atas prestasinya, adanya promosi jabatan 
dan pengembangan diri misalnya ikut kursus serta melanjutkan pendidikan ke jenjang 
yang lebih tinggi”. 
Berikut ini tanggapan responden mengenai penghargaan yang diberikan kepada 




Tanggapan Responden mengenai Pemberian Penghargaan atas Prestasi Pegawai pada 
UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat memuaskan 13 50.00 
2 Cukup memuaskan 7 26.92 
3 Kurang memuaskan 6 23.08 
4  Tidak memuaskan 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 0 0.00 
Jumlah 26 100.00 
                 Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan pada tabel 10 di atas, menunjukkan bahwa kebutuhan rasa 
ingin dihargai terutama terhadap prestasi yang dicapai. Untuk mendapatkan 
penghargaan ini seorang pegawai harus berusaha sekuat tenaga untuk menunjukkan 
kemampuannya yang dapat meyakinkan orang lain terutama pimpinan untuk 
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emndapatkan pengakuan seperti halnya pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan 
Marioriwawo. 
 
2. Faktor Internal 
Setelah pembahasan faktor eksternal sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo, maka berikut 
ini akan dijelaskan faktor internal sebagai faktor dari dalam yang juga sangat 
mendorong seorang pegawai untuk melakukan suatu kegiatan secara optimal untuk 
mencapai prestasi. Adapun indikator faktor internal yang diteliti adalah: 
a) Tingkat Pendidikan 
Tingkat pengetahuan sangat penting dan berguna bagi kreativitas pelaksanaan 
tugas seorang pegawai. Seorang pegawai yang tingkat pendidikannya  rendah, 
maka rentang terjadi berbagai kesalahan dalam pelaksanaan tugas. Bahkan 
mereka cenderung cepat putus asa dalam melaksanakan tugas sehingga 
pelaksanaan tugas mereka tidak dapat selesai dengan baik atau tidak memuaskan. 
Kalau kita perhatikan pada uraian sebelumnya (tabel 3) tentang tingkat 
pendidikan pada pegawai UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo cukup 
memadai yaitu adalah lulusan  D3 sebanyak 23.08 %, diikuti tingkat pendidikan 
sarjana 50,00 % dan sudah ada 15,38 % yang berpendidikan magister (S2) dan 
hanya 11,54 % yang SLTA. 
Selanjutnya untuk memperoleh gambaran tentang pengaruh tingkat pendidikan 
terhadap kinerja pegawai pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
berdasarkan tanggapan responden sbb : 
Tabel 11, 
Tanggapan Responden mengenai Pengaruh Tingkat Pendidikan Kinerja Pegawai pada 












                   Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan pada tabel 11 di atas, menunjukkan bahwa tingkat 
pendidikan sangat dan cukup berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena sebagian 
besar responden yaitu 96,15 % yang menyatakan demikian. Ini menunjukkan bahwa 
kebutuhan pengembangan diri untuk mengikuti berbagai jenjang pendidikan yang 
lebih tinggi amatlah penting diperhatikan oleh pimpinan UPTD Dinas Pendidikan 
Kecamatan Marioriwawo untuk tingkat pendidikan tidak menjadi masalah karena 
sebagian besar pegawainya Sarjana, Sarjana Muda dan Magister. 
 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat mempengaruhi 12 46.15 
2 Cukup mempengaruhi 13 50.00 
3 Kurang mempengaruhi 1 3.85 
4  Tidak mempengaruhi 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 0 0.00 
Jumlah 26 100.00 
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b) Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai. Kepuasan amat berkaitan dengan kondisi lahir dan bathin seseorang 
sebagai faktor yang berasal dari dalam seseorang untuk menerima atau menolak 
terhadap suatu pekerjaan. Kondisi setiap orang berbeda-beda tetapi pada 
dasarnya ada hal-hal umum yang harus dipenuhi untuk memperoleh kepuasan 
kerja tersebut seperti hak otonomi untuk bertindak, variasi dalam melakukan 
pekerjaan, kesempatan untuk memberikan sumbangan untuk keberhasilan 
pekerjaan dan kesempatan untuk memperoleh umpan balik tentang hasil 
pekerjaan, selain itu kepuasan kerja merupakan salah satu faktor pendorong 
mengapa seorang pegawai dengan penuh kesadaran ingin bekerja lebib baik dalam 
rangka pencapaian tujuan organisasi. 
Setiap pegawai akan memiliki kepuasan tersendiri jika diberikan kepercayaan 
dalam menyelesaikan pekerjaannya tersebut tanpa ada tekanan dari pihak 
manapun sehingga pegawai semakin percaya diri untuk berkreasi dalam 
melaksanakan tugas yang akan membawa kepuasan tersendiri bagi pegawai 
maupun kepada atasan. 
Berikut ini tanggapan responden mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap 




Tanggapan Responden mengenai Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
pada UPTD Dinas Pendidikan Kecamatan Marioriwawo 
 
No. 
Tanggapan                                                                                                
Responden 
f  (%) 
1 Sangat mempengaruhi 15 57.69 
2 Cukup mempengaruhi 11 42.31 
3 Kurang mempengaruhi 0 0.00 
4  Tidak mempengaruhi 0 0.00 
5 Tidak ada jawaban 0 0.00 
  26 100.00 
                     Sumber : Data olahan tahun 2012. 
 
Berdasarkan data olahan pada tabel 12 di atas, menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
sangat  berpengaruh terhadap kinerja yaitu 100 %. Ini membuktikan bahwa teori dua 
faktor dari Herzberg  yaitu ada  faktor yang membuat orang merasa tidak puas dan 
faktor yang membuat orang merasa puas jika kondisi itu ada antara lain pemberian 
kesempatan pegawai untuk berkreasi dalam menjalankan tugasn yang dipercayakan 
kepadanya seperti yang diuraikan sebelumnya. 
 
KESIMPULAN 
Berdasarkan uraian dan pembahasan pada bab terdahulu maka dapat disimpulkan 
bahwa: 
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1. Pegawai akan bekerja lebih baik karena terdapat berbagai faktor yang 
mempengaruhi mereka dalam bekerja, yaitu untuk memenuhi berbagai kebutuhan 
hidup dan untuk menjamin keberlangsungan hidup dan kehidupannya. 
2. Faktor yang berpengaruh tersebut dapat dikategorikan ke dalam dua hal yaitu 
faktor eksternal dan faktor internal. Faktor eksternal meliputi pemberian gaji dan 
insentif serta hubungan dengan pimpinan. Sedangkan faktor internal adalah 
pendidikan yang dimiliki pegawai serta kepuasan dalam bekerja lingkungan kerja 
dan fasilitas kantor. 
3. Faktor lingkungan kerja dan fasilitas kantor dinilai cukup memuaskan serta 
kesempatan untuk memperoleh pengembangan diri baik untuk mengikuti 
pendidikan yang lebih tinggi maupun promosi jabatan. Tetapi Faktor motivasi 
seperti pemberian gaji dan insetif pada pegawai UPTD Dinas Pendidikan 
Kecamatan Marioriwawo masih dinilai rendah atau kurang  memuaskan dan 
jaminan keselamatan kerja yang tidak ada dalam menjalankan tugas padahal hal 




1. Dinas Pendapatan Daerah Propins Sul Sel dan Kepala UPTD Dinas Pendidikan 
Kecamatan Marioriwawo kiranya meningkatkan insentif dan penghargaan 
terutama dalam bentuk material kepada pegawai karena gaji mereka dari 
pemerintah yang diterima setiap bulan tidak cukup untuk meningkatkan 
kesejahteraan mereka. 
2. Perlu adanya asuransi atau jaminan keamanan dalam menjalankan tugas karena 
sebagian besar tugas-tugas yang ada berhubungan langsung dengan masyarakat. 
3. Perlu menambah personil yang ada sementara personil lapangan yang ada 
ditambah beberapa tenaga honorer. 
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